






Facultad de Administración y Negocios 
 




Análisis de los factores motivacionales y las disfunciones del 
equipo de trabajo del área de producción de la empresa 
Atlántica S.R.L., en tiempos de crisis 
 
 
Angie Loreny Suárez Bravo 
Deysi del Milagro Flores Chafloque 
 
 



























El presente estudio se lo dedicamos a nuestro Creador, por brindarnos las fuerzas 
necesarias para no desistir en el proceso y lograr culminarla de manera satisfactoria; la 




























Queremos agradecer a Dios por haber sido nuestra guía en todo el transcurso de la 
investigación. 
A nuestros padres, por habernos apoyado incondicionalmente y por siempre habernos 
incentivado a culminar nuestra carrera con éxito.  
Asimismo, un agradecimiento especial a nuestra asesora, Sylvia Patricia León Soto, por 




























El presente estudio tiene como finalidad, determinar si existe alguna relación entre los 
factores motivacionales y las disfunciones del equipo de trabajo del área de producción 
de la empresa Atlántica S.R.L, en tiempos de crisis. Para ello, se llevó a cabo un estudio 
de tipo descriptivo-correlacional, con enfoque cuantitativo y un diseño no experimental. 
Se emplearon las técnicas de encuesta y entrevista, con una muestra de 70 personas. 
El instrumento fue validado por juicio de expertos y su confiabilidad fue determinado a 
través del estadístico Alfa de Cronbach, el cual arrojó un coeficiente de 0.76 en función 
de los factores motivacionales y de un 0.73 en función de las disfunciones de equipo de 
trabajo. Además, se estableció la correlación entre las variables de la investigación, por 
medio del coeficiente Spearman Brown, el cual arrojó un valor de -0.71. En conclusión, 
se comprobó que los factores motivacionales tanto extrínsecos como intrínsecos, en 
estos tiempos de crisis, inciden en gran manera sobre las disfunciones que se pueden 
presentar en el equipo de trabajo del área de la empresa, antes mencionada. 
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Las empresas buscan cada vez ser más competitivas y por esta razón resulta 
conveniente que se les brinde todas las condiciones necesarias en el que sus 
trabajadores se puedan sentir motivados para tener un buen desempeño; mientras que 
hay muchos factores que pueden generar disfunciones o alteraciones en el equipo de 
trabajo y por ende ocasionar un bajo rendimiento laboral. Es por ello que, el presente 
estudio de tipo descriptiva - correlacional, tiene como principal propósito determinar si 
existe alguna relación entre los factores motivacionales y las disfunciones de equipo de 
trabajo presentes en el área de producción de la empresa Atlántica S.R.L. 
Este estudio se encuentra dividido en cuatro capítulos. En el primero, se detallan 
aspectos generales como el tipo de investigación, la línea de investigación e información 
de la empresa; en el segundo, todo lo concerniente a investigaciones previas, bases 
teóricas como la teoría de Maslow, la teoría de Herzberg, la teoría de las expectativas y 
la de las disfunciones de equipo de trabajo según Lencioni; en el tercero, todo sobre la 
situación problemática de la empresa, los problemas y objetivos, tanto generales como 
específicos, la hipótesis nula y alternativa y, la justificación; en el cuarto capítulo, se 
explica la manera en la que se ha desarrollado la investigación desde la perspectiva 
metodológica, la cual abarca puntos como el diseño de investigación, operacionalización 




datos, procedimientos de análisis de datos y el análisis estadístico. Y para culminar, las 







































1.1. Título del proyecto de investigación  
Análisis de los factores motivacionales y las disfunciones del equipo de trabajo del área 
de producción de la empresa Atlántica S.R.L., en tiempos de crisis. 
1.2. Autores 
Angie Suárez Bravo 
Deisy del Milagro Flores Chafloque 
1.3. Tipo de investigación  
Descriptiva-Correlacional 
1.4. Línea de investigación  
Investigación sobre la información de los factores motivacionales en tiempos de crisis.  
1.5. Institución donde se desarrollará la investigación  
En la empresa Atlántica S.R.L., que fue fundada el año 2012; la cual se encarga de 
fabricar y comercializar sacos de polipropileno, laminados, mallas, entre otros; y que 








Figura 1. Organigrama de la empresa 
 
Nota. Información dada por el Gerente General 
 


































MARCO TEORICO REFERENCIAL 
2.1. Antecedentes de la investigación  
2.1.1. Antecedentes internacionales 
Orbe (2019) en su investigación se enfocó en establecer la incidencia de la motivación 
sobre la rotación de personal de la Superintendencia de economía popular y solidaria; 
para lo cual, se aplicó un cuestionario a 126 funcionarios. Llegando a concluir que, si 
había influencia, y que los factores de mayor relevancia para los funcionarios eran, el 
estatus, responsabilidad y las condiciones de trabajo. Asimismo, se recomendó diseñar 
una cultura de comunicación, para que los colaboradores tengan sentido de pertenencia 
para con la empresa. 
Ríos (2018) en su estudio realizado en una aerolínea, cuyo objetivo principal fue 
establecer las competencias de las cinco disfunciones de los equipos, la efectividad y el 
cumplimiento de los principios organizacionales, en los colaboradores del área de 
operaciones de una aerolínea; llegó a determinar que, existe un alto desempeño en los 
colaboradores, los cuales tienen una capacidad moderada para desarrollar sus 
funciones y un alto nivel de competencias. Para lo cual se recomienda, desarrollar y 




Tejada (2016) en su estudio realizado a 125 profesores de cuatro instituciones en Quito-
Ecuador, en la cual se encargó de detectar las disfunciones de equipo de trabajo que 
pudieran estar afectándolos, a través de la aplicación de un cuestionario basado en la 
teoría de Lencioni; llegando a determinar que, lo más resaltante fue la falta de confianza 
y miedo al conflicto, aduciéndose que pueda deberse a que, tienen ideas y conceptos 
muy distintos el uno del otro, lo cual no permite llegar a un acuerdo y ello dificulta un 
efectivo trabajo en equipo. Recomendando que, se impartan talleres de motivación, 
liderazgo, comunicación efectiva, entre otros.  
2.1.2. Antecedentes nacionales 
Campos (2018) desarrolló un estudio a 40 profesionales de enfermería, cuyo propósito 
era establecer la relación entre factores motivacionales y desempeño laboral.  Frente a 
ello, se identificó que, existía una correlación entre las variables de estudio, donde lo 
que generaba mayor insatisfacción a las enfermeras, eran el salario, mal ambiente 
laboral y conflictos interpersonales. Por lo que, se recomendó fortalecer el 
reconocimiento de logros, mejorar las condiciones de trabajo e impulsar programas de 
capacitación para lograr una alta productividad. 
Maldonado (2017) en su estudio administró una encuesta a 62 colaboradores 
administrativos de una municipalidad distrital de Lima. Llegando a identificar que, un 
óptimo bienestar laboral, conlleva a que los colaboradores tengan un mejor desempeño; 
todo ello, debido al buen ambiente laboral, y de brindarse de manera efectiva y 
adecuada, recompensas económicas. Sin embargo, los trabajadores consideraban que 
deberían mejorar un poco más dichos aspectos. 
Mori (2017) en su investigación para establecer el nexo entre los factores motivacionales 
y el desempeño laboral, realizó una encuesta a 56 colaboradores de la gerencia de la 
Municipalidad de Trujillo. Llegando a determinar que, no existía relación entre ambas 




logro. Por lo que se recomendó crear programa de incentivos, mejorar el ambiente 
laboral e impartir más capacitaciones. 
2.1.3. Antecedentes regionales 
Quiñones (2019) consideró relevante conocer el clima laboral y la motivación de los 
colaboradores del Instituto Superior en Chiclayo, en la cual a través de una encuesta 
aplicada a los 60 docentes que laboran en dicho lugar, logró determinar que existían 
muchas carencias, como la falta de comunicación entre trabajadores, escasa 
capacitación y supervisión de las actividades realizadas, entre otros. A raíz de la 
investigación, le pareció pertinente recomendar, a los directivos de la institución que 
deberían realizar reuniones de esparcimiento, aumentar las capacitaciones, mejorar el 
ambiente laboral, otorgar reconocimientos ya sea de índole monetaria o no monetaria, 
etc.     
Burga y Wiesse (2018) tuvieron como propósito, describir la motivación y desempeño 
que había en una empresa agroindustrial lambayecana, por lo que, se realizó una 
investigación de tipo cualitativa y se les encuestó a diecisiete colaboradores 
administrativos; llegando a la conclusión que, estaban muy motivados , ello gracias a 
las buenas condiciones de trabajo, y por ende, un alto desempeño laboral; sin embargo, 
los colaboradores mencionaron que la empresa debería poner más énfasis en mejorar 






2.2. Bases teóricas 
2.2.1. Motivación 
2.2.1.1. Concepto de motivación. 
Es un proceso a través del cual un individuo planifica y utiliza los recursos que considera 
necesarios y se compromete con una forma de actuar con el fin de alcanzar un objetivo 
(Trechera citado en Naranjo, 2009, p.3). 
2.2.1.2. Modelo de motivación. 
La manera de actuar de un individuo se da por una razón; por lo que es importante que 
los jefes identifiquen que es lo que impulsa a sus colaboradores a actuar de cierta forma, 
además de sus necesidades, para así tomar las acciones debidas y lograr una 
motivación alta en ellos, y, en consecuencia, un buen desempeño en el trabajo 
(Newstrom, 2011, p.108). 
En la siguiente figura, se puede ver el rol que juega la motivación en el desempeño del 
colaborador. 
Figura 2. Modelo de motivación 
 
Nota. Tomado de Newstrom (2011, p.108) 
 
En la figura 2 se muestra el ciclo de la motivación, el cual comienza con una necesidad, 
que al no ser aún satisfecha genera una tensión en la persona. Seguido de ello, surge 
una oportunidad para lograr satisfacerla, y para el cual, el individuo pone todo su 




recompensa que se otorga a cambio de ella; y si ésta, es adecuada, logra satisfacer la 
necesidad. En ese instante, puede manifestarse una nueva necesidad y el ciclo 
comenzaría nuevamente. Newstrom (2011, p.108) 
2.2.1.3. Teorías de motivación laboral. 
2.2.1.3.1. Teoría de las necesidades de Maslow. 
Esta teoría se basa en la jerarquía de las necesidades humanas, la cual está clasificada 
según la importancia de dichas necesidades. La siguiente figura, muestra más a detalle 
dicha clasificación.  
Figura 3. Jerarquía de las necesidades humanas según Maslow. 
 
Nota. Tomado de Chiavenato (2007, p.51) 
 
A) Necesidades fisiológicas: Son necesidades esenciales que pretender asegurar 
la subsistencia de las personas; como, por ejemplo, alimentarse, descansar, abrigarse, 
entre otros. (Chiavenato, 2017, p.50) 
B) Necesidades de seguridad: Estas necesidades pretenden resguardar la vida y 
seguridad de las personas. Aquí es donde los trabajadores más incertidumbre tienen, 
ya que hay muchas empresas que no aseguran una estabilidad laboral. (Chiavenato, 
2017, p.50) 
C) Necesidades sociales: Estas necesidades tienen que ver con la aceptación del 
individuo por la sociedad. Sin embargo, si las necesidades fisiológicas y de seguridad 
no están satisfechas, entonces la persona tiende a no involucrarse con los demás. 




D) Necesidades de estima: Están relacionadas con el estatus, reputación, etc. Si 
estas necesidades son cubiertas de manera óptima, se genera un alto autoestima en la 
persona. (Chiavenato, 2017, p.51) 
E) Necesidades de autorrealización: La persona busca explotar su máximo 
potencial para lograr su mayor crecimiento, lo cual genera el deseo de querer logar 
siempre, algo más (Chiavenato, 2017, p.51). 
 
2.2.1.3.2. La teoría de Herzberg. 
Herzberg luego de haber hecho una amplia investigación de qué era lo que satisfacía y 
lo que insatisfacía a los trabajadores de diversas empresas, con lo cual logró determinar 
que, los factores intrínsecos y la satisfacción laboral están totalmente relacionados, lo 
mismo que ocurre con los factores extrínsecos y la insatisfacción laboral. Además, 
gracias al estudio hecho, logró identificar cuáles eran los factores que generaban 
motivación en los trabajadores y en los que recomendó, las empresas deberían poner 
más énfasis e importancia, para que los trabajadores logren un desempeño efectivo 























Figura 4. Factores motivadores y de higiene según Herzberg. 
  
Nota. Tomado de Robbins y Coulter (2014, p.509) 
La figura 4 muestra que, los factores de higiene o extrínsecas son los que generan 
insatisfacción laboral, pero que no necesariamente eliminándolas haría que las 
personas se sientan motivadas más si cabe la posibilidad de que se sientan satisfechas, 
mientras que las intrínsecas, sí podrían generar satisfacción y motivación; por ello lo 
apropiado sería que los gerentes hicieran énfasis en los factores intrínsecos (Herzberg 
citado en Robbins y Coulter, 2014, p.509). 
A) Factores extrínsecos 
• Supervisión: Se basa en estar expectante de las funciones que realizan los 
trabajadores, para cerciorarse que se están llevando a cabo de manera satisfactoria 
(Cóndor y otros, 2018, párr.13). 
• Políticas de la compañía: “Pautas que establece la organización” (Cóndor y otros, 
2018, párr.13). 
• Relaciones interpersonales: Se refiere a la interacción que se da entre los 
colaboradores que pertenecen a la empresa (Noriega y otros, 2019, p.62). 
• Condiciones laborales: Condiciones de trabajo en las que el colaborador realiza sus 
actividades diarias (Cóndor y otros, 2018, párr.13). 
• Salario: “Remuneración dada por el rendimiento de un puesto o servicio profesional” 




• Estatus: “Posición que una persona ocupa en la sociedad o dentro de un grupo social” 
(RAE, s.f., párr.1) 
• Seguridad: “Se refiere a los aspectos de la organización que permiten determinar que 
existe o no estabilidad laboral en la empresa (Noriega y otros, 2019, p.62). 
B) Factores intrínsecos  
• Logro: “Son circunstancias de éxito o fracaso del trabajador (Noriega y otros, 2019, 
p.62). 
• Reconocimiento: “Situaciones que se refieren a trabajos bien realizados o cualquier 
acto de reconocimiento” (Noriega y otros, 2019, p.63). 
• Trabajo en sí: “Es la medida del esfuerzo hecho por las personas” (Cóndor y otros, 
2018, párr.13). 
• Responsabilidad: “Capacidad para reconocer y aceptar las consecuencias de un 
hecho realizado de manera libre” (RAE citado en Sacco, 2007, p. 18). 
• Progreso: “Es la posibilidad de ascenso profesional que ofrece un empleo” (Cóndor 
y otros, 2018, párr.13). 
• Crecimiento: Se refiere a la adquisición de nuevas aptitudes para desarrollarse aún 
más en la empresa (Noriega y otros, 2019, p.63). 
2.2.1.3.3. Teoría de las expectativas. 
Según Víctor Vroom, la motivación es producto de tres factores, los cuales son los 
siguientes: 
a) La expectativa: Es la cantidad de empeño que considera un colaborador debe 
poner en su trabajo para lograr un rendimiento óptimo (citado en Robbins y Coulter, 
2014, p.517). 
b) La instrumentalidad: es la cantidad que considera el colaborador debe rendir 





c) La valencia: Es la importancia que el colaborador le da a la recompensa que 
recibo por su trabajo; la cual viene dada en función de las necesidades y metas que 
cada persona tiene (citado en Robbins y Coulter, 2014, p.517). 
2.2.2. Disfunciones de un equipo de trabajo 
2.2.2.1. Equipo de trabajo. 
2.2.2.1.1. Concepto de equipo de trabajo. 
“Un equipo de trabajo son grupos de trabajadores los cuales laboran de manera ardua 
para poder lograr un objetivo en común” (Robbins y Coulter, 2014, p.428). 
2.2.2.1.2. Las fases de un equipo. 
Esta teoría fue dada por el Dr. Bruce Tuckman, especialista en dinámicas de los equipos, 
desde el año 1965, que publicó su primer estudio en el cual habló sobre las fases por 
las cuales pasan los equipos, que son las siguientes:  
2.2.2.1.2.1. Constitución. 
Es cuando surge el primer contacto entre los colaboradores, donde empiezan a 
interactuar a través de dinámicas, y luego, ya sea de manera consciente o 
inconsciente se comienzan a designar las funciones y estatus que cada uno va 
a desempeñar dentro del equipo (Piqueras, 2016, p.12). 
2.2.2.1.2.2. Conflicto. 
En esta fase es donde empiezan a surgir muchos problemas, prevalecen los 
egos de cada uno sobre el propósito común de la empresa, muchos quieren 
liderar, realizar otras funciones, y por ende la comunicación entre todos es 
deficiente y hasta conflictiva. Solo los mejores equipos logran vencer 





Luego de que hayan surgido conflictos en el equipo, llega la fase de la 
normalización, en donde se establecen las reglas, métodos, roles y formas de 
ejecutar. Aquí es cuando el equipo se acopla mucho mejor, y se sienten bien 
trabajando todos juntos y aportando lo mejor de cada uno (Piqueras, 2016, p.13). 
2.2.2.1.2.4. Ejecución. 
 
“Si el equipo ha pasado las 3 fases anteriores satisfactoriamente, entonces es 
muy probable que la fase de ejecución de las tareas y actividades la 
organización, lo harán de manera exitosa” (Piqueras, 2016, p.14). 
2.2.2.1.2.5. Terminación. 
Esta fase es cuando ya se ha finalizado el proyecto y por ende el equipo se 
diluye; y donde cada uno de los que formaron el equipo se sienten felices por 
haber realizado una buena labor y deseosos a la vez de aceptar nuevos retos 
(Piqueras, 2016, p.14). 
2.2.2.2. Las cinco disfunciones de un equipo según Lencioni. 
Según Lencioni, hay 5 causas fundamentales por las cuales existen disfunciones en el 
trabajo, “pero que a la vez puede llegar a superarse, siempre y cuando haya compromiso 
por mejorar dichos factores que generan malestar en una organización y en un equipo 









Figura 5. Las cinco disfunciones de un equipo según Lencioni 
 
Nota. Tomado de Manel Fernández Jaria (s.f.) 
 
2.2.2.2.1. Falta de confianza. 
Según Lencioni (citado en Guido Cattaneo, 2019, p.2-4), la confianza entre 
colaboradores es una pieza clave para que se den buenos resultados en una empresa; 
ella se llega a ganar través del tiempo, de las experiencias vividas en conjunto, cuando 
se logra conocer a cada uno de los que conforman el equipo (sus habilidades, aptitudes, 
su personalidad y también sobre su vida personal).  
Cuando existe este factor tan importante, es cuando los trabajadores 
pueden expresarse libremente frente a los demás, admitir sus errores, 
debilidades, pedir ayuda cuando es necesario y lograr trabajar en equipo; 
para ello el líder es el primero que tiene que propiciar dicha confianza y 




Para Lencioni, “el contar historias personales, realizar pruebas de perfil de personalidad, 
una evaluación 360° o dinámicas, son algunas de los ejercicios que podrían lograr y 
afianzar la confianza entre los trabajadores” (citado en Guido Cattaneo, 2019, p.2-4). 
2.2.2.2.2. Temor al conflicto. 
Para Lencioni (citado en Guido Cattaneo, 2019, p.4-5), siempre van a existir conflictos 
en una organización, pero el reto está en que esas confrontaciones sean buenas, que 
aporten, que sean honestas, interesantes, que exista entre todos, el ánimo de dialogar, 
de intercambiar opiniones y de resolver de manera efectiva un problema; para ello es 
clave que líder sepa moderar cualquier conflicto que pueda surgir. 
2.2.2.2.3. Falta de compromiso. 
Según Lencioni (citado en Guido Cattaneo, 2019, p.5-6), los colaboradores logran 
trabajar en equipo, cuando cada colaborador está comprometido en lograr el propósito 
de la empresa. Mas, sin embargo, si eso no se da, cada uno va a trabajar en pro de sus 
objetivos individuales. Para construir dicho compromiso, algunas de las técnicas que 
sugiere se deben realizar, son las siguientes: decisión por consenso, fiabilidad, 
conclusión, establecer plazos, análisis de escenarios y comprometerse con cosas 
pequeñas. Para ello, es clave que el líder asuma riesgos, tomar decisiones, aunque 
quizá resulte incorrecta, que logre enseñar a su equipo a que siempre cierren los temas 
y cumplan con los plazos dados por la organización.  
2.2.2.2.4. Evitación de responsabilidades. 
Que un equipo de trabajo no quiera o tenga temor de evidenciar las debilidades de su 
compañero, no lleva a nada bueno; ya que la empresa necesita colaboradores que estén 
en constante retroalimentación unos a otros, que se apoyen y juntos mejoren para así 
obtener un rendimiento óptimo. Para ello, es importante que ellos sepan cuales son los 




supervisión regular de su desempeño y el ofrecimiento de recompensas de equipo. 
Lencioni (citado en Guido Cattaneo, 2019, p.6-7). 
2.2.2.2.5. Falta de atención a los resultados. 
Como bien menciona Lencioni (citado en Guido Cattaneo, 2019, p.7-8), el equipo tiene 
que estar enfocado en lograr los objetivos de la empresa, para lo cual es vital, que el 
líder haga pública las metas del equipo y asimismo ofrezca recompensas y 
reconocimientos, siempre y cuando se logren los resultados deseados. 
2.3. Definición de términos 
2.3.1. Motivación 
Es la fuerza esencial que impulsa a la persona a desarrollar sus funciones con la mayor 
eficiencia y eficacia (Mejía, Balkin y Cardy, 2007, p.730). 
2.3.2. Equipo de Trabajo 
Es un grupo de individuos destinadas a conseguir que todos sus componentes se 
conduzcan en una misma dirección (Rivas, 2010, p. 3). 
2.3.3. Crisis 
Koselleck (citado en Svampa, 2016, p.132) comenta que, son situaciones difíciles, que 
inestabilizan a la sociedad, por lo cual genera incertidumbre de lo que pueda pasar en 
el futuro.  
2.3.4. Desempeño 
Eficacia con la que desarrolla las funciones, el colaborador, dentro de una organización. 
(Chiavenato citado en Araujo y Guerra, 2007, p.140) 
2.3.5. Necesidad 
Según Dorsch (citado en Espino, 2014, p.58), es toda carencia que el ser humano 
experimenta y que va ligado con los sentimientos y de deseo de insatisfacción por la 





Chiavenato (citado en Espino, 2014, p.56) menciona que, es lo que recibe el trabajador 
en función a su labor desempeñada. 
2.3.7. Estrategias 
Según Koontz (citado en Espino, 2014, p.56), son los programas de acción que realiza 
una organización, para poder cumplir con sus objetivos. 
2.3.8. Incentivo 
Laffont y Mortimer (citado en Gorbaneff, Torres y Cardona, 2009, p.2) comenta que, son 
recompensas o estímulos que se le ofrece a una persona con la finalidad de incrementar 
su rendimiento y/o productividad.  
2.3.9. Productividad 
Según Robbins y Coulter (citado en Burga y Wiesse, 2018, p.29), para alcanzar los 
objetivos organizacionales, es necesario ser productivo, por lo que, es importante 



























DISEÑO TEÓRICO DE LA INVESTIGACION  
3.1. Situación problemática  
3.1.1. Planteamiento del problema 
Una organización no puede lograr por sí sólo objetivos, y por ello necesita de elementos 
que trabajen de manera conjunta para poder lograrlo. Siendo el elemento más relevante, 
el personal, por lo que, es sumamente imprescindible que estos estén comprometidos 
con su trabajo para lograr un buen rendimiento. Para lo cual, es importante que se 
encuentren motivados de forma intrínseca y extrínseca. 
Según un estudio de Sodexo (citado en RRHH Digital, 2020, párr. 3), revela que, el 
rendimiento y el compromiso de un equipo aumenta cuando existe motivación. 
Demostrando que, la motivación hacía crecer un 44% el rendimiento, y un 27% el 
compromiso. Lo cual permite concluir que los miembros de un equipo están 
comprometidos no solo con los objetivos sino también con el crecimiento de la entidad. 
Además, resulta importante mencionar, acerca del modelo de las cinco disfunciones de 
equipo desarrollado por Patrick Lencioni, en la cual se determinan las principales 




tener un equipo cohesionado y eficaz, que logre los resultados esperados. (Redacción 
Recursos Humanos TV, 2018, párr. 1) 
Ahora bien, en la actualidad, la pandemia originada por el Covid-19, ha ocasionado 
grandes estragos en las empresas, por lo cual resulta interesante conocer cómo se 
encuentra su clima laboral.  
A nivel internacional, en un estudio como el que hizo Mandomedio Consulting, en la cual 
aplicó una encuesta a más de 650 personas que laboran en empresas de diversos 
rubros del mundo, arrojó datos interesantes con relación a los efectos de la pandemia. 
Por ejemplo, un 55% señaló que el clima laboral era bueno, pero un 23% identificaban 
un clima más tenso y con menos comunicación. En cuanto a la relación con los líderes, 
un 73% consideró que entre él y su jefe existe confianza, y un 4%, mencionaron que a 
veces existe confianza; y finalmente hay un 62% que mencionan que su entidad no 
había hecho ningún estudio de clima laboral y solo el 30%, si lo consideró relevante para 
realizarlo (2020, párr. 6-8). 
En países como Perú, donde hay un gran porcentaje de personas que trabajan de 
manera informal y donde “según la Organización Internacional de Trabajo, se prevé que 
cerca de 1,5 millones de peruanos perderían su trabajo como consecuencia del 
coronavirus” (citado en Diario El Comercio, 2020, párr. 1); además de ello, añadirle la 
crisis política que se viene atravesando, etc; han ocasionado, un alto nivel de estrés, 
preocupación e incertidumbre en los peruanos, ya que, resulta incierto si mañana o más 
tarde, otro más se podría quedar sin trabajo o llegar a contagiarse y no contar con el 
apoyo de su empleador, entre muchos otros factores. 
Ahora bien, la empresa Atlántica no es ajena a las repercusiones que ha traído consigo 
la pandemia, ya que se han originado ciertos cambios en los trabajadores, como, la 
desmotivación, la disconformidad con temas como el sueldo, crecimiento profesional, 




para identificar cuáles son los factores motivacionales que se les brinda al área de 
producción de la organización y las disfunciones de equipo de trabajo, que en esa área 
se presentan, en estos tiempos de crisis (Covid-19); además, determinar si hay alguna 
correlación entre ambas variables. Y así finalmente, brindar recomendaciones que 
mejoren la problemática de la empresa.  
3.2. Formulación del problema  
3.2.1. Problema principal 
¿Existe alguna relación entre los factores motivacionales y las disfunciones de equipo 
identificadas en el área de producción de la empresa Atlántica S.R.L., en tiempos de 
crisis? 
3.2.2. Problemas secundarios 
a) ¿Qué teorías existen tanto en función de la motivación como de las disfunciones de 
equipo de trabajo? 
b) ¿Cuáles son los factores motivacionales y las disfunciones de equipo de trabajo 
presentes en el área de producción de Atlántica S.R.L.? 
c) ¿Qué dimensión de los factores motivacionales guarda mayor correlación con las 
disfunciones de equipo de trabajo? 
3.3. Hipótesis 
3.3.1. Hipótesis nula (Ho):  
“Proposiciones que niegan o refutan la relación entre variables” (Hernández, Fernández 
y Baptista, 2010, p.114). 
Ho: No existe relación entre los factores motivacionales y las disfunciones de equipo de 
trabajo.  
3.3.2. Hipótesis alternativa (Hi): 
“Es una posibilidad alterna de la hipótesis nula, y ofrece una descripción o explicación 




Hi: Existe una relación significativa entre los factores motivacionales y las disfunciones 
de equipo de trabajo.  
3.4. Objetivos 
3.4.1. Objetivo general 
Determinar si existe alguna relación entre los factores motivacionales y las disfunciones 
de equipo de trabajo, presentes en el área de producción de Atlántica S.R.L.  
3.4.2. Objetivos secundarios  
a) Desarrollar una investigación teórica de los factores motivacionales y las disfunciones 
de un equipo de trabajo. 
b) Analizar los factores motivacionales y las disfunciones del equipo de trabajo del área 
de producción de la empresa Atlántica S.R.L., en tiempos de crisis.  
c) Determinar qué dimensión de los factores motivacionales guarda mayor correlación 
con las disfunciones de equipo de trabajo. 
3.5. Justificación e importancia 
Justificación teórica: 
Este estudio permitirá aplicar, argumentar y comprobar de manera clara e imparcial, las 
diversas teorías relacionadas a la motivación y las disfunciones en los equipos de 
trabajo según Lencioni dentro de la empresa Atlántica S.R.L. en tiempos de crisis.  
Asimismo, para recolectar la información de la organización, se utilizarán las técnicas 
de encuesta y entrevista y posteriormente, un análisis estadístico. 
Justificación práctica y social: 
El 2020 y la nueva normalidad que vivimos está impactando 
directamente en las dinámicas laborales. Por eso es importante 
empezar a analizar cómo están impactando esas nuevas dinámicas 




motivación en el trabajo, vital para lograr un buen ambiente laboral y 
seguir creciendo como organización. (Sodexo, 2020, párr. 1,4) 
Asimismo, en estos momentos de crisis “se ponen verdaderamente a prueba los 
equipos; por lo cual es fundamental realizar un diagnóstico de estos, mediante el modelo 
creado por Patrick Lencioni, el cual nos dará las claves necesarias para convertirlo en 
un equipo altamente eficiente” (Franco citado en CSH, 2020, párr.1-5). 
“Según una encuesta realizada por Trabajando.com, reveló que un 70% de los 
trabajadores peruanos encuestados sufren de estrés laboral, mientras que un 71% 
indica que el estrés ha generado en ellos depresión laboral” (Lizama, 2021, párr.1-2) 
Como podemos ver, la pandemia ha generado grandes estragos en los trabajadores, 
como la incertidumbre, ansiedad, estrés, entre otros factores, que afectan el nivel 
motivacional de la persona y hacen que este reduzca su rendimiento o productividad.   
Es así como, por todo lo antedicho podemos ver lo importante que resulta realizar esta 
investigación, puesto que, ayudará a identificar tanto los factores motivacionales 
brindados por la empresa a los colaboradores del área producción de la empresa 
Atlántica S.R.L. en estos tiempos de crisis; como las disfunciones de equipo presentes 
en ella. Para que así, la empresa pueda tomar decisiones acertadas, en pro de la mejora 



















DISEÑO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION 
4.1. TIPO Y DISEÑO DE INVESTIGACION  
4.1.1. Tipo de investigación  
Descriptivo: Este tipo de investigación busca detallar los aspectos, rasgos, entre otros, 
del fenómeno en estudio (Hernández, Fernández y Baptista,2010, p.81). 
Correlacional: “Son un tipo de investigación descriptiva que intenta determinar el grado 
de relación existente entre las variables” (Ary, Jacobs y Razavieh, citado en Arias, 2012, 
p.25) 
 
4.1.2. Diseño de investigación  
Es no experimental transversal ya que se encarga de “recolectar datos en un solo 
momento, en un tiempo único. Su propósito es describir variables y analizar su 
incidencia e interrelación en un momento dado” (Hernández, Fernández y 
Baptista,2010, p.151) 
4.2. Operacionalización de variables 
 





Fuente: Elaboración propia 
4.3. Población y muestra 
4.3.1. Población 
Conjunto de elementos que coinciden con determinadas características (Hernández, 
Fernández y Baptista,2010, p.174)   
La población de este estudio son 180 colaboradores del área de producción. 
4.3.2. Muestra 
Subconjunto de datos perteneciente a una población (Hernández, Fernández y Baptista, 
2010, p.173) 
El tipo de muestreo es probabilístico aleatorio simple, el cual se caracteriza porque todos 
los elementos tienen la misma probabilidad de ser seleccionados. (Arias, 2012, p.84). 




n = 70 
 
El tamaño de muestra es de 70 colaboradores del área de producción. 
 
4.4. Enfoque, método, técnica e instrumento de recolección de datos 
4.4.1. Enfoque y método de investigación 
El método utilizado para la investigación es cuantitativo, ya que, “el investigador hace 
una minuciosa medición de sus variables, sobre la base de objetivos bien definidos y 
delimitados. Luego de la obtención de los datos y/o resultados de la investigación, se 









Asimismo, La investigación tuvo un enfoque cuantitativo. Según menciona Hernández, 
Fernández y Baptista (2010, p4,7) el enfoque cuantitativo usa la recolección de datos 
para poder probar supuestos, en base a una medición numérica y un análisis estadístico. 
4.4.2. Técnicas 
4.4.2.1. Encuesta. 
Según Baker (citado en Ávila, 2006, p.54), es una técnica utilizada para poder recolectar 
información a través de preguntas realizadas a un grupo de personas. 
4.4.2.2. Entrevista. 
Es una conversación que se puede dar entre dos o más personas, en la cual existe un 
entrevistador que realiza una serie de preguntas en base a un tema en específico, y el 
entrevistado, que es el que, responde a las interrogantes. (Ávila, 2006, p.55).  
La entrevista nos permitirá como entrevistadores, realizar mayores preguntas y anotar 
observaciones adicionales sobre el entrevistado como el lenguaje corporal, expresión 
de sus sentimientos, preocupaciones y cualquier comentario adicional que el 
entrevistado desea mencionarnos, lo cual es valioso para la investigación. 
4.4.3. Instrumentos 
4.4.3.1. Cuestionario. 
Consiste en generar una serie de interrogantes en función de las variables que se 
desean evaluar (Hernández, Fernández y Baptista, 2010, p.217). 
4.4.3.2. Guía de entrevista. 
“Marco de referencia a partir del cual se plantean los temas pertinentes al estudio” 







4.5. Validación y confiabilidad del instrumento 
4.5.1. Validez 
Según Manterola y otros, la validez es el “grado en que una medición refleja la realidad 
de un fenómeno o clasificación de un método o instrumento para aquello que fue 
propuesto o sea que mida o clasifique lo que efectivamente analizamos y no otra cosa” 
(citado en Aravena y otros, 2014, párr.9) 
Se realizó la validez de contenido en el cual, según Pesudovs, “corresponde al juicio 
subjetivo de un panel de expertos en el área, que garantiza que la medición tiene sentido 
y es razonable” (citado en Aravena y otros, 2014, párr.12) 
En el caso de nuestro estudio, la validación se llevó cabo por juicio de expertos 
conformado por docentes y especialistas del área de recursos humanos de la 
Universidad Tecnológica del Perú. 
4.5.2. Confiabilidad 
Se obtiene mediante la relación que hay entre los ítems del instrumento. (Shugars, 
citado en Aravena y otros, 2014, párr.18) 
La confiabilidad del instrumento fue hallada con el coeficiente de Alfa de Cronbach, el 
cual es la “medida en la cual algún constructo, concepto o factor medido está presente 







Tabla 2. Alfa de Cronbach 
Fuente: Elaboración propia 
 
El alfa de Cronbach suele ser útil para determinar la confiabilidad de una prueba con un 
dominio; en caso de dos dominios o más, tendría que calcularse por cada grupo de 
ítems de cada dimensión. (Celina y Campos,2005, p.6)  
“El valor mínimo aceptable para el coeficiente alfa de Cronbach es 0,70; Por su parte, el 
valor máximo esperado es 0,90” (Celina y Campos, 2005, p.7)  
Los datos fueron procesados a través de Excel, el cual arrojó como resultado un 
coeficiente de 0.76 en función de los factores motivacionales, y un 0.73 en función de 
las disfunciones de equipo de trabajo, por lo cual se puede deducir que la encuesta es 
















4.6. Procedimientos de análisis de datos 
ENCUESTA 
VARIABLE 1: FACTORES MOTIVACIONALES 
Dimensión: Motivación extrínseca 
1. ¿Cómo se siente respecto a las condiciones físicas de su trabajo (ventilación, 
distribución del área de trabajo para cumplir con el distanciamiento de metro y medio 
entre trabajadores, etc.), otorgadas por la Empresa, en tiempos de crisis ante esta 
Emergencia Sanitaria por COVID 19? 
Tabla 3. Condiciones que ofrece la empresa en tiempos de crisis 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE 












Fuente: Elaboración propia 
 
Figura 6. Condiciones que ofrece la empresa en tiempos de crisis 
 
Nota. En respuesta a la pregunta uno, 29 trabajadores estuvieron de acuerdo y 38 
totalmente de acuerdo, en que se sienten seguros bajo las condiciones de trabajo en las 
que laboran y que estas les permiten mantener el distanciamiento social; como lo son el 
uso obligatorio de mascarilla y careta, la reorganización del comedor, la desinfección 
continua que se hace a toda el área de producción, el control de temperatura, 




2. ¿Se siente motivado por la empresa para acudir a laborar diariamente a su centro de 
trabajo? 
 
Tabla 4. Condiciones que ofrece la empresa en tiempos de crisis 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE 
Totalmente en desacuerdo 1 1% 
En desacuerdo 12 17% 
Indiferente 5 7% 
De acuerdo 30 43% 
Totalmente de acuerdo 22 31% 
TOTAL 70 100% 
Fuente: Elaboración propia 
 
Figura 7. Condiciones que ofrece la empresa en tiempos de crisis 
 
Nota. De acuerdo con la pregunta dos, 13 trabajadores del área de producción indicaron 
que no se encontraban motivados para ir a laborar, ya que en estos tiempos de 
pandemia el transporte se puso escaso, lo que impedía muchas veces llegar a la hora 
establecida al trabajo y aumentaron los pasajes lo que conlleva mayores gastos; 5 
trabajadores no mostraron una actitud negativa o positiva ante la situación. Mientras que 
la mayor parte de los trabajadores, 52 para ser exactos, si se encontraban motivados 
para ir a laborar, ya que la empresa les muestra su apoyo en todo momento, ante 











3. ¿Su supervisor o superior se ha preocupado por Usted, en este tiempo de crisis 
(Emergencia Sanitaria COVID 19)? 
 
Tabla 5. Relación con mi superior 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE 
Totalmente en desacuerdo 0 0% 
En desacuerdo 0 0% 
Indiferente 0 0% 
De acuerdo 66 94% 
Totalmente de acuerdo 4 6% 
TOTAL 70 100% 
Fuente: Elaboración propia 
 
Figura 8. Relación con mi superior 
 
Nota. De acuerdo a la pregunta tres, se concluyó que, de los 3 turnos que hay en el área 
de producción, todas las respuestas fueron satisfactorias, ya que coincidieron en que 
tanto sus supervisores como el gerente de recursos humanos, desde el reinicio de las 
actividades, se han mostrado muy interesados y preocupados por su bienestar, que 
todos se encuentren bien capacitados para poder cumplir con todos los protocolos y que 
cuenten con todo el material necesario y en buenas condiciones para poder trabajar sin 









4. ¿Se siente seguro y cómodo con las medidas de prevención (charlas informativas 
médicas, desinfección de instalaciones, reorganización de las áreas comunes, test 
de temperatura, kit de desinfección, etc.) que se han impuesto en la empresa a raíz 
de la Emergencia Sanitaria COVID 19? 
 
Tabla 6. Condiciones que ofrece la empresa en tiempos de crisis 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE 
Totalmente en desacuerdo 0 0% 
En desacuerdo 0 0% 
Indiferente 0 0% 
De acuerdo 48 69% 
Totalmente de acuerdo 22 31% 
TOTAL 70 100% 
Fuente: Elaboración propia 
 
Figura 9. Condiciones que ofrece la empresa en tiempos de crisis 
 
Nota. En respuesta a la pregunta cuatro, planteada a los trabajadores del área de 
produccion, se determinó que, 48 trabajadores se encuentran de acuerdo y 22 
totalmente de acuerdo con que se sienten seguros y cómodos con todas las medidas 
de prevención que se han impuesto en la empresa, como el lavatorio, control de 
temperatura, desinfección de calzado, limpieza y desinfección de las áreas de trabajo 
de manera mas continua, hasta contar con una enfermera estable y un médico 
ocupacional en el tópico; resultando evidente que estas medidas implementadas 





5. ¿Se siente protegido con todo el material de prevención (mascarillas, guantes y 
gorros descartables, gafas de seguridad, mamelucos, etc.) que se le ha entregado 
ante el COVID-19? 
 
 
Tabla 7. Condiciones que ofrece la empresa en tiempos de crisis 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE 
Totalmente en desacuerdo 0 0% 
En desacuerdo 0 0% 
Indiferente 0 0% 
De acuerdo 32 46% 
Totalmente de acuerdo 38 54% 
TOTAL 70 100% 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
Figura 10. Condiciones que ofrece la empresa en tiempos de crisis 
 
Nota. Con respecto a la pregunta cinco, se obtuvo que, del 100% de los trabajadores 
encuestados, el 54% están totalmente de acuerdo y el 46% de acuerdo con que el 
material de prevención que se les entregan los protege del virus, los cuales son 
mascarilla y careta; siendo primordial el uso de dichos implementos para garantizar la 











6. Si llegara a contagiarse del coronavirus, ¿Tiene plena seguridad que la empresa le 
va a brindar su apoyo? 
 
Tabla 8. Condiciones que ofrece la empresa en tiempos de crisis 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE 
Totalmente en desacuerdo 0 0% 
En desacuerdo 0 0% 
Indiferente 0 0% 
De acuerdo 37 53% 
Totalmente de acuerdo 33 47% 
TOTAL 70 100% 
Fuente: Elaboración propia 
 
Figura 11. Condiciones que ofrece la empresa en tiempos de crisis 
 
Nota. En respuesta a la pregunta seis, 37 trabajadores comentaron que están de 
acuerdo y 33 que están totalmente de acuerdo, con que la empresa les brindaría su 
apoyo si llegaran a contagiarse. Debido a que ya ha habido trabajadores que se han 
llegado a contagiar y se les ha brindado tanto apoyo económico como emocional, y han 













7. ¿Se siente satisfecho con el sueldo percibido mensualmente? 
 
Tabla 9. Salario 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE 
Totalmente en desacuerdo 0 0% 
En desacuerdo 19 27% 
Indiferente 0 0% 
De acuerdo 37 53% 
Totalmente de acuerdo 14 20% 
TOTAL 70 100% 
Fuente: Elaboración propia 
 
Figura 12. Salario 
 
Nota. De los resultados obtenidos en base a la pregunta siete, se puede observar que 
del 100% de los trabajadores encuestados, el 73% nos muestran que se encuentran 
satisfechos con el sueldo que perciben, porque logran cubrir sus necesidades básicas. 
Mientras que el 27% está en desacuerdo con el sueldo que reciben, debido a que, este 
porcentaje de trabajadores tienen gastos extras, entre ellos pagar a una persona para 
que asista a sus hijos ya que ambos padres trabajan o que se hacen cargo de sus padres 
















8. ¿Todos los trabajadores de su área están muy comprometidos en cumplir con todos 
los protocolos de seguridad, para salvaguardar la salud de cada uno? 
 
Tabla 10. Relación con los compañeros 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE 
Totalmente en desacuerdo 0 0% 
En desacuerdo 0 0% 
Indiferente 0 0% 
De acuerdo 69 99% 
Totalmente de acuerdo 1 1% 
TOTAL 70 100% 
Fuente: Elaboración propia 
 
Figura 13. Relación con los compañeros 
 
Nota. De los resultados obtenidos se puede observar que el 100% de los trabajadores 
encuestados manifiestan que, es una norma de carácter obligatorio para salvaguardar 
su salud, por lo tanto, están comprometidos todos en cumplir con los protocolos de 
seguridad. Además, que la empresa les proporciona información mediante charlas 














9. Si usted es un padre o madre que no tiene con quien dejar a su hijo en su tiempo de 
trabajo, ¿la empresa le brinda la opción de guardería para así salvaguardar el 
bienestar de su hijo en el contexto del COVID-19? 
 
 
Tabla 11. Condiciones que ofrece la empresa en tiempos de crisis 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE 
Totalmente en desacuerdo 2 3% 
En desacuerdo 13 19% 
Indiferente 55 79% 
De acuerdo 0 0% 
Totalmente de acuerdo 0 0% 
TOTAL 70 100% 
Fuente: Elaboración propia 
 
Figura 14. Condiciones que ofrece la empresa en tiempos de crisis 
 
Nota.  Con respecto a lo planteado en la pregunta nueve, se pudo determinar que, del 
100% de los trabajadores, solo un 22% se encuentra entre totalmente en desacuerdo o 
en desacuerdo, en que la empresa les brinda guardería para poder dejar allí a sus hijos 
en su tiempo de trabajo. Solo dicho porcentaje, que representa a 14 personas, son los 
que tienen hijos en edad infantil y que no tienen con quien dejar a sus hijos, y por ello 
pagan a una niñera para que cuiden de ellos. Asimismo, el 79% restante se muestra 










10. Si cuenta con carga familiar, responda la siguiente pregunta: ¿Algún familiar se 
encuentra en el grupo de riesgo (mayor de 65 años, con problemas cardiacos, 
respiratorios, cáncer, etc.) para el coronavirus? 
 
 
Tabla 12. Condiciones que ofrece la empresa en tiempos de crisis 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE 
Totalmente en desacuerdo 19 27% 
En desacuerdo 0 0% 
Indiferente 0 0% 
De acuerdo 49 70% 
Totalmente de acuerdo 2 3% 
TOTAL 70 100% 
Fuente: Elaboración propia 
 
Figura 15. Condiciones que ofrece la empresa en tiempos de crisis 
 
Nota. En respuesta a la pregunta diez efectuada a los colaboradores de la empresa, se 
logró identificar que, del 100% de los trabajadores encuestados, el 70% se encuentra 
de acuerdo y el 3%, totalmente de acuerdo, ya que cuentan con carga familiar que se 
encuentran dentro del grupo de riesgo, principalmente con problemas cardiacos, 
problemas respiratorios o personas mayores a 65 años. Mientras que el 27%, son 
trabajadores que no cuentan con carga familiar o que cuentan con carga familiar pero 









11. Si cuenta con carga familiar, responda la siguiente pregunta: ¿Algún familiar ha 
llegado a infectarse del coronavirus COVID 19? 
 
 
Tabla 13. Condiciones que ofrece la empresa en tiempos de crisis 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE 
Totalmente en desacuerdo 9 13% 
En desacuerdo 27 39% 
Indiferente 0 0% 
De acuerdo 33 47% 
Totalmente de acuerdo 1 1% 
TOTAL 70 100% 
Fuente: Elaboración propia 
 
Figura 16. Condiciones que ofrece la empresa en tiempos de crisis 
 
Nota. De acuerdo con la pregunta once, se pudo concluir que, del 100% de los 
trabajadores encuestados, el 48% o 34 trabajadores manifestaron que sus familiares se 
han infectado, pero todos han logrado superar la enfermedad; mientras que el 52% o 36 
















12. Si su respuesta ha sido positiva en la pregunta anterior. ¿La empresa le ha 




Tabla 14. Condiciones que ofrece la empresa en tiempos de crisis 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE 
Totalmente en desacuerdo 0 0% 
En desacuerdo 0 0% 
Indiferente 37 53% 
De acuerdo 15 21% 
Totalmente de acuerdo 18 26% 
TOTAL 70 100% 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
Figura 17. Condiciones que ofrece la empresa en tiempos de crisis 
 
Nota. De acuerdo con la pregunta doce, de los 70 trabajadores encuestados, 33 
comentaron que la organización les ha brindado flexibilidad en sus horarios para poder 
salir a ver a su familiar si es urgente, además de ayuda económica y entrega de víveres. 













13. En su situación personal, en estos tiempos de crisis sanitaria ¿Cree que debería 




Tabla 15. Condiciones que ofrece la empresa en tiempos de crisis 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE 
Totalmente en desacuerdo 0 0% 
En desacuerdo 21 30% 
Indiferente 8 11% 
De acuerdo 19 27% 
Totalmente de acuerdo 22 31% 
TOTAL 70 100% 
Fuente: Elaboración propia 
 
Figura 18. Condiciones que ofrece la empresa en tiempos de crisis 
 
Nota. De acuerdo con la pregunta trece, se dedujo que, del 100% de los trabajadores 
encuestados, el 31% refleja que están totalmente de acuerdo en que la empresa debería 
brindar más oportunidades de crecimiento profesional; como convenios estudiantiles o 
cursos cortos gratuitos para aumentar sus conocimientos y estar mejor capacitados, y/o 
aumentar el salario. Mientras que el 27% consideraron que debería implementarse el 
servicio de movilidad puesto que, se evitaría coger un transporte público donde están 
más propensos de poderse contagiar del covid-19. Finalmente, un 11% se muestra 
indiferente hacia la pregunta, el 30% consideran que está en desacuerdo, lo que quiere 






























Dimensión: Motivación Intrínseca 
 
14. ¿Los Beneficios económicos y emocionales que está recibiendo por parte de la 
empresa, le permiten desempeñar satisfactoriamente su trabajo? 
 
 
Tabla 16. Reconocimiento 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE 
Totalmente en desacuerdo 0 0% 
En desacuerdo 17 24% 
Indiferente 0 0% 
De acuerdo 30 43% 
Totalmente de acuerdo 23 33% 
TOTAL 70 100% 
Fuente: Elaboración propia 
 
Figura 19. Reconocimiento 
 
Nota. En respuesta a la pregunta catorce, efectuada a los trabajadores del área de 
producción, se identificó que, un 24% se encuentra insatisfecho con los beneficios 
económicos que brinda la empresa, ya que comentan que otras empresas del mismo 
rubro suelen pagar un poco más, pero con respecto al apoyo emocional, no se quejan. 
Mientras que, el 76% de los trabajadores se encuentran conformes con los beneficios 










15. ¿La empresa le ofrece oportunidades de crecimiento profesional en estos 
tiempos de emergencia sanitaria del COVID 19? 
 
Tabla 17. Crecimiento 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE 
Totalmente en desacuerdo 17 24% 
En desacuerdo 53 76% 
Indiferente 0 0% 
De acuerdo 0 0% 
Totalmente de acuerdo 0 0% 
TOTAL 70 100% 
Fuente: Elaboración propia 
  
 
Figura 20. Reconocimiento 
 
Nota. De acuerdo a los datos obtenidos, se pudo deducir que, el 24% y 76% de los 
trabajadores del área de producción de Atlántica, están totalmente en desacuerdo o en 
desacuerdo, con dicha pregunta, ya que la empresa en estos tiempos de pandemia, no 
ha dado oportunidad de poder crecer profesionalmente. Es decir, no ha habido 
convocatorias donde promuevan la participación y el desarrollo profesional. Por ello, 














Del total de preguntas realizadas en función de los factores motivacionales, los 
trabajadores en su totalidad estuvieron de acuerdo en que, la empresa está cumpliendo 
con todos los protocolos de seguridad covid-19 impuestos por el gobierno, por lo cual 
se sienten muy satisfechos y a gusto de poder laborar en un ambiente adecuado; 
además de que los jefes siempre están al pendiente de la salud tanto de ellos como de 
sus familiares. Sin embargo, alrededor del 60% de los trabajadores, consideran que 
debería haber mejoras en otros aspectos, como son, el aumento de sueldo, más 
oportunidad de crecimiento profesional, implementación de servicio de movilidad para 
minimizar el riesgo de contagio, entre otros. 
Queda claro, como bien lo demuestra Maldonado en su investigación, que una 
adecuada implementación de los factores motivacionales, van a generar grandes 
beneficios a una empresa, ya que se ha comprobado que un personal motivado va a 
tener un mejor rendimiento y productividad (2017, p. 63). Esto debido a que, a pesar de 
los problemas personales, estrés, u otros factores, que el trabajador pueda estar 
atravesando; si se le motiva de manera correcta, este va a poner su máximo esfuerzo y 
dedicación en hacer un trabajo con excelencia. 
 
Según Herzberg (citado en Robbins y Coulter, 2014, p. 509), los factores intrínsecos 
originan motivación y satisfacción, por lo cual es de suma importancia que las empresas, 
pongan énfasis en ello, sin embargo, lo que mayormente brindan las empresas, son 
factores extrínsecos (Herzberg citado en Chiavenato, 2007, p. 53), además, el autor 
recalca que “cuando estos son adecuados, la gente no se siente insatisfecha, pero 
tampoco satisfecha (ni motivada)” (Herzberg citado en Robbins y Coulter, 2014, p. 509). 
 
En un estudio realizado por Campos en el 2018, a profesional de enfermería, para medir 




regresión logística ordinal, con lo cual demostró que tanto los factores extrínsecos como 
intrínsecos generan motivación sobre los trabajadores y por ende un cambio en su 
rendimiento laboral. Lo cual también lo podemos corroborar con el presente estudio, que 
ambos factores motivan; lo cual logra contrastar las afirmaciones dadas por Herzberg. 
 
Incluso, basándonos en lo que actualmente viene sucediendo a nivel mundial, que es la 
crisis que ha generado el nuevo coronavirus Covid-19; se ha demostrado la importancia 
de los factores tanto intrínsecos como extrínsecos, como lo son, una buena 
comunicación entre empleado y empleador, un liderazgo efectivo, la implementación de 
medidas de prevención en el ambiente de trabajo para evitar el contagio, las 
recompensas por el desempeño logrado por el trabajador a pesar de todo el impacto 
emocional que ha ocasionado esta pandemia, entre otros. 
 
Además, cabe resaltar la teoría de las expectativas, dada por el profesor de psicología, 
Víctor Vroom, la cual plantea que, una persona suele actuar en base a las expectativas 
que tiene sobre lo que va a lograr y la compensación que va a recibir por ello. Es por 
ello que, es relevante el conocer las metas, objetivos y necesidades que tiene que cada 
trabajador, porque en base ello, es que este, va a realizar cierto esfuerzo para lograr 
una recompensa, que satisfaga dichos intereses; y si, por el contrario, el trabajador 
realiza un gran esfuerzo en lograr cierto objetivo dentro de la organización, y no recibe 
la recompensa que esperaba, entonces su motivación va a decaer. (Robbins y Coulter, 
2014, p.517) Por ejemplo, en un estudio realizado por Orbe en el 2019 en la 
Superintendencia de Economía en Quito, a través de los resultados obtenidos, se puede 
ver la variación de respuestas que se dan respecto a una misma pregunta. Por ejemplo, 
mientras que un 5% de trabajadores consideran que, no se cambiarían de trabajo si 
surgiera la oportunidad, un 69% si lo hiciera; mientras que, un 45% manifiesta que se 




dado; mientras que, para un 59% el sueldo cubre sus necesidades, para un 13% no lo 
cubre, y para un 28% a veces lo hace. Como podemos apreciar, mientras que unos 
trabajadores están de acuerdo y conforme con lo que brinda la empresa, otros no lo 
están; y ello se da precisamente porque, cada persona va a darle la valoración 
respectiva a cierto aspecto, en base a como estas han cubierto sus expectativas y/o 
necesidades y han logrado motivarlas. 
 
En conclusión, la empresa ha hecho grandes cambios que ha generado una sensación 
de serenidad entre los trabajadores, para que estos puedan desarrollar sus actividades 
con normalidad y sin riesgo a contagiarse. Sin embargo, aún existen varias cosas que 




















VARIABLE 2: DISFUNCIONES DE UN EQUIPO DE TRABAJO 
Dimensión: Confianza 
16. Cuando existen opiniones distintas, ¿Considera usted que puede expresarse con 
sinceridad? 
Tabla 18. Sinceridad 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE 
Totalmente en desacuerdo 0 0% 
En desacuerdo 15 21% 
Indiferente 0 0% 
De acuerdo 34 49% 
Totalmente de acuerdo 21 30% 
TOTAL 70 100% 
Fuente: Elaboración propia 
 
Figura 21. Sinceridad 
 
Nota. De la pregunta formulada, se pudo concluir que el 49% de trabajadores se 
encuentra de acuerdo y el 30% totalmente de acuerdo, en que cuando existen 
problemas dentro del área, lo que prevalece al momento de querer solucionarlos, es la 
empatía y respeto por las opiniones que cada uno puede tener al respecto, además que 
la mayoría trabajan muchos años en la empresa por lo cual existe la total confianza de 
expresar con libertad sus opiniones, y que, finalmente siempre hay un líder, ya sea un 
trabajador o uno de los supervisores, el que ayuda a llegar a un consenso en el que 
todos se encuentren satisfecho con lo acordado. 
Mientras que, un 21% se encuentra en desacuerdo, ya que comentan, que cuando ha 
habido ciertas opiniones distintas no han logrado llegar a un buen acuerdo, 
principalmente por roces personales, lo cual ha hecho más difícil llegar a un consenso; 
y que para que no existan más conflicto entre ellos, se tomó la decisión de reubicarlos 
en otra área. Además de ello, también comentan que en varias ocasiones el supervisor 




los involucrados, y ha llamado la atención a trabajadores que no tenían nada que ver 
con la situación. 
 
 
Dimensión: Resolución de conflictos 
 
17. ¿Considera que las críticas constructivas aportan a los conflictos que se dan en 
el área? 
 
Tabla 19. Conflictos productivos 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE 
Totalmente en desacuerdo 0 0% 
En desacuerdo 0 0% 
Indiferente 0 0% 
De acuerdo 28 40% 
Totalmente de acuerdo 42 60% 
TOTAL 70 100% 
Fuente: Elaboración propia 
 
Figura 22. Conflictos productivos 
 
Nota. De los resultados obtenidos, se demuestra que los 70 trabajadores encuestados, 
se encuentran entre de acuerdo y totalmente de acuerdo, en que las críticas 
constructivas, ya sea de sus compañeros, supervisores o gerente de recursos humanos, 








18. ¿Considera que sus jefes inmediatos son asertivos (habilidades de expresar 
nuestros deseos de una manera adecuada logrando decir lo que queremos sin dañar 
a los demás) en las decisiones que toman con ustedes? 
 
Tabla 20. Asertividad 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE 
Totalmente en desacuerdo 0 0% 
En desacuerdo 11 16% 
Indiferente 0 0% 
De acuerdo 25 36% 
Totalmente de acuerdo 34 49% 
TOTAL 70 100% 




Figura 23. Asertividad 
 
Nota. De la pregunta formulada, se pudo concluir que, 25 trabajadores se encuentran 
de acuerdo y 34 totalmente de acuerdo, en que cuando han existido conflictos en el 
área, ya sea por mala comunicación, exceso de competitividad, falta de trabajo en 
equipo, incumplimiento de funciones, entre otros; el supervisor ha tenido que intervenir, 
y siempre lo ha hecho de manera correcta, escuchando las opiniones de cada uno, y 
dando su apreciación y posible solución al conflicto. 
Mientras que, 11 trabajadores se encuentran en desacuerdo, en que sus supervisores 
sean asertivos, porque ha habido ocasiones en que según comentan ellos, se les ha 












19. ¿Considera usted, que el equipo de trabajadores comparte el propósito en 
común (objetivo de la organización)? 
Tabla 21. Propósito definido 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE 
Totalmente en desacuerdo 7 10% 
En desacuerdo 5 7% 
Indiferente 0 0% 
De acuerdo 15 21% 
Totalmente de acuerdo 43 61% 
TOTAL 70 100% 
Fuente: Elaboración propia 
 
Figura 24. Propósito definido 
 
Nota. De la pregunta formulada, se dedujo que, de los 70 colaboradores encuestados, 
el 61% o 43 trabajadores, están totalmente de acuerdo y el 21% o 15 trabajadores 
consideran que están de acuerdo, en que todos trabajan en función de los objetivos 
organizacionales, ya que, según ellos, es de vital importancia asumir siempre un 
compromiso efectivo con la organización, pues esto genera una identificación con está, 
y hace que sean más productivos y eficientes. Sin embargo, un 17% o 12 trabajadores 
no consideran que se encuentren comprometidos con el propósito de la organización, 
ello debido a problemas que han tenido como la falta de confianza y discusiones entres 











20. ¿Usted se siente comprometido con las funciones que le toca desempeñar en el 
trabajo? 
 
Tabla 22. Individual 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE 
Totalmente en desacuerdo 4 6% 
En desacuerdo 7 10% 
Indiferente 0 0% 
De acuerdo 3 4% 
Totalmente de acuerdo 56 80% 
TOTAL 70 100% 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
Figura 25. Individual  
 
Nota. De los resultados obtenidos, se puede observar que, el 100% de los trabajadores 
encuestados, afirman que el 80% o 56 trabajadores están totalmente de acuerdo y el 
4% o 3 trabajadores consideran que están de acuerdo, en que, si se encuentran 
comprometidos con las funciones que les toca desempeñar; puesto que, esto ayuda a 
mejorar su rendimiento, productividad y además poder ganar un bono extra, por llegar 
a la producción deseada. Sin embargo, un 16% u 11 trabajadores, no se sienten 






21. ¿Considera que los miembros del equipo sienten una responsabilidad 
compartida en caso un trabajador se ausente? 
 
Tabla 23. Compartida 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE 
Totalmente en desacuerdo 4 6% 
En desacuerdo 8 11% 
Indiferente 0 0% 
De acuerdo 3 4% 
Totalmente de acuerdo 55 79% 
TOTAL 70 100% 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
Figura 26. Compartida 
 
Nota. De los resultados obtenidos se llega a concluir que del 100% de los trabajadores, 
el 79% está totalmente de acuerdo y el 4% se encuentra de acuerdo, en que, el 
compañerismo es uno de los valores que enriquece el trabajo en equipo, puesto a que, 
ayuda fomentar un ambiente de armonía obteniendo resultados beneficiosos generando 
entusiasmo y satisfacción en las tareas recomendadas; es por ello, que existe una gran 
cooperación y apoyo mutuo entre los colaboradores del área. Sin embargo, un 17% de 
trabajadores consideran que no siempre hay disposición de sus compañeros, cuando 









Del total de preguntas realizadas en base a las disfunciones de equipo de trabajo, los 
colaboradores en su totalidad estuvieron de acuerdo y/o totalmente de acuerdo en que, 
las críticas constructivas, ya sea de sus compañeros, supervisores o gerente de 
recursos humanos, siempre han aportado mucho para solucionar algún conflicto.  
Sin embargo, existe un porcentaje considerable de trabajadores, entre un 16% y 21%, 
en que, no pueden expresarse con sinceridad ante cualquier evento ocurrido, que los 
supervisores no son asertivos en sus decisiones, que existe falta de compromiso y falta 
de compañerismo. 
 
Es así como, se puede evidenciar que existen claramente disfunciones en el equipo de 
trabajo. Así también, en el estudio que realizó Tejada (2016), se evidenció la falta de 
confianza y miedo al conflicto, ya que cada trabajador tiene conceptos muy distintos, lo 
cual no les permite llegar a un acuerdo. Ello resulta un grave problema ya que la falta 
de confianza es la base de la pirámide de Lencioni, la cual ocasiona que se presenten 
las otras 4 disfunciones de la pirámide, ya que todas están interconectadas. Como bien 
lo explica Lencioni, la falta de confianza no permite expresarse de manera libre, lo cual 
va a generar conflictos en el equipo de trabajo, lo cual repercute en su nivel compromiso 
y por lo tanto en la responsabilidad para llevar a cabo sus funciones laborales, lo que 
finalmente origina resultados deficientes (citado en Ríos, 2018, p.89). 
Según Lencioni, 
La verdadera confianza en un equipo de trabajo va más allá del concepto 
de la habilidad de predecir del comportamiento de una persona basada 
en experiencias pasadas; significa confidencialidad, estar cómodos de 
sentirse vulnerables; es decir reconocer sus debilidades, sus defectos 




ayuda y no estar a la defensiva o tener necesidad de protegerse de las 
intenciones de sus compañeros. (citado en Tejada, 2016, p.34) 
Un punto que se debería tener en cuenta, para eliminar la disfunción encontrada en el 
equipo de trabajo, es el tipo de liderazgo que se está ejerciendo en la organización. 
Según Robbins y Coulter (2013, p.368) define al liderazgo como “la habilidad para 
influenciar en un grupo y dirigirlo hacia el logro de un objetivo o conjunto de metas”. 
Sin duda, que en estos tiempos de crisis por la pandemia del covid-19, se han reflejado 
cambios en la cultura organizacional a nivel mundial puesto a que se enfrentan a nuevos 
cambios estructurales, dando un giro importante en el manejo de sus procesos y de los 
equipos de trabajo y de la formación de líderes que logren un aprendizaje continuo para 
influenciar a sus equipos de trabajo y generar un mejor rendimiento. 
En conclusión, según lo percibido por alrededor del 80% de los colaboradores, la 
empresa Atlántica S.R.L viene ofreciendo un clima laboral favorable, gracias a la buena 
relación que existe entre ellos, el compromiso que tiene cada uno con sus funciones y 
las críticas constructivas que aportan a la solución de los conflictos; sin embargo, 
alrededor del 20% de los trabajadores muestran cierta desconfianza y mala 
comunicación con sus supervisores, alegando que hay un mal liderazgo por parte de 
ellos. 
4.7. Análisis estadístico 
Spearman Brown 
“Medida de correlación entre variables en un nivel de medición ordinal, de modo que los 
objetivos de la muestra se puedan jerarquizar” (Hernández, Fernández y Baptista, 2010, 
p.322). 
Con respecto a la interpretación del resultado que se obtiene del coeficiente o 







Figura 27. Valor de Rho Spearman 
 
Nota. Tomado de Martínez y Campos, 2015. 
 
 
Tabla 24. Correlación entre variables 
  
La correlación es significativa al nivel del 0.01 (bilateral) 
 
Tabla 25. Correlación entre cada tipo de factor motivacional  
y las disfunciones de equipo 
 




En la tabla 24, se muestran los resultados de la correlación, según la Rho de Spearman 
es de -0.71 lo que significa que la variable Factores motivacionales tiene una correlación 
negativa alta con la variable Disfunciones de un equipo de trabajo; lo que indica que 
cuando una de las variables aumenta, la otra variable disminuye; y viceversa. Además, 
según la tabla 25, podemos ver que los factores motivacionales que guardan una 
correlación más fuerte con las disfunciones de equipo de trabajo son las extrínsecas.  
La significancia, valor p o sig. bilateral “es el nivel de probabilidad de equivocarse y que 
fija de manera a priori el investigador, que mayormente suele ser 0.05” (Hernández, 
Fernández y Baptista, 2010, p.302). “Un valor p<0.05 significa que la hipótesis nula es 
falsa, y un valor p>0.05 significa que la hipótesis nula es cierta” (Molina, 2017, párr.10) 
Como se visualiza en la tabla, el sig. Bilateral es menor a 0.05, lo que demuestra que, 
se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alternativa (H1); el cual ratifica 
lo hallado con el coeficiente de Rho Spearman, es decir que, existe una correlación entre 
las variables estudiadas. 
A continuación, determinaremos la correlación entre cada dimensión, para conocer más 
a fondo, qué factores generan un cambio en mayor o menor medida sobre las 
disfunciones de equipo presentes en la empresa Atlántica.  
Tabla 26. Correlación entre dimensiones 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
Como se visualiza en la tabla 24, existe una correlación negativa moderada, entre la 
motivación extrínseca con la resolución de conflictos y el compromiso; una correlación 




y la motivación extrínseca con la confianza y la responsabilidad; y, por último, una 
correlación negativa muy baja o nula entre la motivación intrínseca con el compromiso 








































- El Objetivo principal de nuestra investigación se llegó a cumplir, a través del estadístico 
Spearman, donde se determinó que existe una fuerte correlación inversa entre los 
factores motivacionales y las disfunciones de equipo de trabajo.  
- El estudio se realizó principalmente a través de las teorías de Herzberg y la teoría de 
Patrick Lencioni, con las cuales, se puedo determinar la parte de operacionalización de 
variables, muy importante para nuestra investigación.  Así mismo, se tomaron en cuenta 
en el desarrollo del estudio, la teoría de la Jerarquización de necesidades de Maslow y 
la teoría de las expectativas, con las cuales se logró identificar las principales 
necesidades de los trabajadores en base a sus ideales. 
- Se logró concluir, que la empresa actualmente intenta motivar a sus trabajadores, 
mejorando las condiciones de trabajo, ya que como bien sabemos el cuidado de la salud 
hoy en día, es lo primordial; es por ello que, Atlántica ha llevado a cabo acciones, como, 
por ejemplo: el control de temperatura al ingresar e implementación de un lavatorio y 
dispensadores de alcohol en gel en distintas áreas de la empresa, entrega de mascarilla, 
entre otros. Además, en cuanto a la disfunción encontrada en el equipo de trabajo del 
área de producción de la empresa, se logró identificar, la falta de confianza. 
- Finalmente, se logró determinar que los factores motivacionales extrínsecos guardan 
una fuerte relación inversa con las disfunciones de equipo de trabajo, con un factor de 




manera correcta por la empresa, entonces aumentarían las disfunciones de equipo; 






































- Brindar capacitación a los líderes del área de producción, sugiriendo formación en 
temas de Coaching y Mentoring, Comunicación efectiva y Dinámicas de Motivación. 
Estas capacitaciones deberán involucrar a la Gerencia General, a fin de que todos los 
líderes de la organización puedan estar de acuerdo con los cambios que se llevarán a 
cabo a través del área de Recursos humanos.  
- Participar en el proceso de certificación Great Place to Work, ya que sería de suma 
utilidad para su propuesta de valor; lo que va a incentivar el clima laboral bajo estándares 
internacionales. 
- Desarrollar estrategias para afianzar la confianza entre los trabajadores y sus 
superiores, a través de “Días de Integración”, que podría llevarse una vez al mes, sea 
presencial en el Hall Principal de la Empresa o Virtual a través de una reunión de 
integración de 45 minutos donde se lleven a cabo juegos de canto, entre otras 
sugerencias que permitan una mayor cercanía con cada uno de los colaboradores. 
- Proponer incentivos acordes a las necesidades de los trabajadores, como:  
➢ Vales de consumo: A través de la prestación, se pueden adquirir productor de 




➢ Transporte: La empresa puede poner a disposición de los colaboradores, un 
autobús que realice un recorrido por puntos estratégicos donde haya más demanda 
de empleados, para poder facilitar su traslado a la empresa.  
➢ Comedor: Ofrecer el servicio de alimentación a los trabajadores a precios 
cómodos. La empresa puede atribuir un 50% del monto y el otro 50% pagarlo el 
empleador ya sea de manera inmediata o con descuento en su sueldo. 
➢ Realizar alianzas con institutos o universidades, para que puedan ofrecer 
cursos, talleres o carreras con descuentos en las matrículas o pensiones, a los 
trabajadores que deseen ampliar sus conocimientos. 
➢ Computadoras: Actualmente los estudios se están dando 100% de manera virtual, 
es por ello por lo que sería conveniente, otorgarles financiamiento a los 
colaboradores para que puedan adquirir una computadora para sus hijos. 
➢ Guardería: Construir o adaptar un espacio de la empresa para poder brindar una 
guardería amplia, cómoda, bien ventilada, y con profesionales que puedan cuidar y 











Tabla 27. Matriz de consistencia 
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